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Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui pengaruh Iklim Kerja Dan 
Pengembangan Karir Terhadap Komitmen Karir Dengan Kepuasan Kerja Pegawai Pada 
Kantor BKD Kabupaten Bima. Variabel dependen yang digunakan adalah Komitmen 
Karir, variabel independen adalah Iklim Kerja pengembangan karir. Jenis penelitian ini 
adalah asosiatif kausal. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik 
Sensus sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 43 orang responden yang berstatus 
Pegawai Negeri Sipil. Hasil penelitian ini adalah adalah (1) Iklim Kerja dan 
pengembangan karir berpengaruh langsung secara signifikan terhadap komitmen karir 
dengan  kepuasan kerja sebagai variabel intervening, baik secara parsial (individu) 
maupun secara simultan (bersama-sama) pada pegawai di Kantor BKD Kabupaten 
Bima. (2) Pengembangan karir berpengaruh langsung positif dan siginifikan dan tidak 
langsung tidak positif dan signifikan terhadap komitmen pada pegawai di Kantor BKD 
Kabupatn Bima. (3) Kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap komitmen karir 
pada pegawai di Kantor BKD Kabupatn Bima. Berdasarkan hasil analisis yang 
dilakukan, penelitian ini menunjukkan bahwa Iklim Kerja dan Pengembangan Karir 
mempengaruhi Komitmen Karir dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel Intervening 
pada pegawai dikantor BKD Kabupaten Bima.  
Kata Kunci : Iklim Kerja, Pengembangan Karir, Komitmen Karir, Kepuasan Kerja 
 
ABSTRACT 
The purpose of this study was to determine the effect of Work Climate and Career 
Development on Career Commitment with Employee Job Satisfaction at BKD Bima 
District Office The dependent variable used is Career Commitment, the independent 
variable is the Work Development Career Climate. This type of research is causal 
associative. The sampling technique used is the Census technique to obtain a total sample 
of 43 respondents who are civil servants. The results of this study are (1) Work Climate 
and career development have a significant direct effect on career commitment with job 
satisfaction as an intervening variable, both partially (individually) and simultaneously 
(together) on employees at Bima Regency BKD Office. (2) Career development has 
positive and significant direct and indirect effects that are not positive and significant on 
the commitment of employees in the Bima Regency BKD Office. (3) Job satisfaction 
directly influences career commitments for employees in the Bima Regency BKD Office. 
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Based on the results of the analysis conducted, this study shows that the Work Climate 
and Career Development affect Career Commitment with Job Satisfaction as an 
Intervening variable on employees at the Bima Regency BKD office. 




Tujuan penelitian ini ingin 
menguji sebesar pengaruh iklim kerja 
terhadap komitmen karir dengan 
kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening dan pengembangan karir 
terhadap komitmen karir dengan 
kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening, serta menguji manakah 
diantara variabel iklim kerja dan 
pengembangan karir yang memiliki 
pengaruh dominan terhadap komitmen 
karir melalui kepuasan kerja sebagai 
variabel intevening dikantor BKD 
Kabupaten Bima.  
Hasil wawancara awal dengan 
beberapa pegawai di lingkup BKD 
Kabupaten Bima menunjukkan bahwa 
menurunnya tingkat komitmen pegawai 
disebabkan, karena sebagian pegawai 
masih merasa tempat kerja belum merasa 
nyaman, ruangan kerja yang masih panas 
dan lembab, aliran udara ruangan yang 
tidak teratur, penataan ruangan yang 
masih kurang tepat, kurangnya kerja 
sama dan saling mendukung antara 
pegawai dalam melaksanakan tugas, 
belum maksimalnya pemberian 
tanggungjawab dan peran pegawai oleh 
atasan, belum lengkapnya sarana dan 
prasarana sebagai pendukung dalam 
melaksanakan tugas. Sehingga dapat 
menyebabkan ketidakpuasan pegawai 
dalam bekerja dan berdampak 
kekomitmen karir para 
pegawainya.Meeusen (2011), Iklim 
kerja merupakan hasil suatu tindakan 
yang telah ditempuh baik sadar atau 
tidak sadar oleh suatu kelompok yang 
berpengaruh terhadap tingkah laku 
anggota organisasi. Disisi lain, iklim 
kerja yang muncul dalam suatu 
organisasi merupakan faktor utama 
untuk menentukan pengembangan sikap 
dan perilaku para pegawai.Hasibuan 
(2012), Menyatakan bahwa 
Pengembangan karir merupakan sebuah 
proses yang berkelanjutan dari seorang 
individu melalui rangkaian tingkatan 
dimana setiap karakteristik tingkatan 
memiliki karakteristik unik baik dari 
persoalan pokok ataupun tugas yang 
diberikan. 
Selain itu sikap komitmen karir 
yang ditunjukkan oleh pegawai masih 
kurang dalam memiliki organisasi 
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tersebut sehingga menyebabkan 
menurunnya tingkat komitmen  karir 
pegawai. Disebabkan penempatan 
pegawai pada posisi yang kurang tepat 
yang tidak sesuai dengan tingkat 
pendidikan, minat dan prestasi kerja, 
kurang dilaksanakan pendidikan dan 
pelatihan pegawainya, pengembangan 
karir belum merata pada setiap pegawai, 
banyaknya promosi jabatan pegawai 
tidak berdasarkan kompetensi dan 
prestasi kerja.Dengan pengembangan 
karir diharapkan juga dapat mencapai 
tingkat kepuasan yang lebih tinggi, 
dikarenakan perusahaan akan berusaha 
untuk menumbuhkan kepuasan kerja 
yang sehat dimana hak dan kewajiban 
pegawai diatur sedemikian rupa selaras 
dengan fungsi, peranan, dan tanggung 
jawab pegawai sehingga pegawai dapat 
berpartisipasi dalam instansi. 
Kondisi kepuasan kerja pegawai 
pada kantor BKD kabupaten Bima  
menunjukkan bahwa sebagian pegawai 
yang merasa bahwa pekerjaan mereka  
kurang menarik disebabkan oleh 
pekerjaan yang bersifat monoton, 
kemudian  pimpinan jarang memberikan 
arahan secara langsung kepada bawahan 
yang menyebabkan kurangnya kepuasan 
kerja pada diri pegawai, dan adanya 
perbedaan pemikiran dengan sesama 
rekan kerja yang mengakibatkan 
terdapat kesulitan dalam bekerjasama 
dengan rekan kerjanya. Adio (2009), 
Mengungkapkan bahwa kepuasan kerja 
dipengaruhi oleh beberapa faktor 
sebagai berikut : balas jasa yang adil dan 
layak, penempatan yang tepat sesuai 
dengan keahlian, suasana dan 
lingkungan pekerjaan, berat ringannya 
pekerjaan, peralatan yang menunjang 
dan sikap pemimpin dalam 
kepemimpinannya. Untuk menciptakan 
kepuasan kerja di dalam diri pegawai 
diperlukan faktor-faktor utama yang 
mempengaruhinya. 
BKD Kabupaten Bima adalah 
kantor yang bertugas untuk menyiapkan  
penyusunan peraturan perundang-
undangan daerah di bidang kepegawaian 
daerah sesuai norma, standar prosedur 
yang telah ditetapkan pemerintah. 
perencanaan pengembangan 
kepegawaian daerah. penyiapan 
kebijakan teknis 
pengembangan kepegawaian daerah. 
Dengan adanya masalah diatas, 
diharapkan pimpinan harus mampu 
memotivasi. Salah satu cara untuk 
meningkatkan rasa puas pegawai dan 
memunculkan sikap komitmen terhadap 
karir pegawainya adalah dengan 
membuat sebuah sistem pengembangan 
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karir sendiri menjadi lebih baik. 
Pengembangan karir pegawai menjadi 
jawaban agar pegawai mampu untuk 
mendapatkan posisi yang lebih baik di 
dalam instansi. Pengembangan karir 
dilakukan bukan hanya semata-mata 
untuk memberikan kesempatan kepada 
pegawai untuk mendapatkan apa yang 
diinginkan, namun dengan berada pada 
jenjang tertentu di dalam intansi 
tempatnya bekerja, seorang pegawai 
juga mampu untuk naik pada jenjang 
yang lebih tinggi sehingga menciptakan 
adanya perubahan kearah yang lebih 
baik dalam pekerjaannya.Dengan 
adanya penelitian ini, diharapkan 
pimpinan kantor BKD kabupaten bima 





Haslam, (2010), Komitmen Karir 
diartikan sebagai persepsi tentang 
kebijakan, praktek-praktek dan 
prosedur-prosedur organisasional yang 
dirasa dan diterima oleh individu-
individu dalam organisasi, ataupun 
persepsi individu terhadap tempatnya 
bekerja. 
 Ada empat indikator komitmen 
karir Haslam, (2010) : 
a. Prestasi gaji dan promosi 
b. Sikap karir 
c. Kemampuan adaptasi karir 
d. Identitas karir 
  
Siagian, (2011). yang menyatakan 
iklim  kerja  menyangkut  lingkungan  
yang  ada  atau  yang dihadapi  individu  
yang berada dalam suatu organiasi yang 
mempengaruhi seseorang yang 
melakukan tugas atau suatu pekerjaan. 
Ada beberapa indokator  yang 
mempengaruhi iklim kerja menurut 
Robbins, (2008) : 
a. Struktur organisasi 
b. Kebijakan dan praktik manajerial 
c. Teknologi 
d. Lingkungan Eksternal 
 
Pengembangan Karir 
Rivai (2005) menyatakan 
pengembangan karir adalah serangkaian 
proses peningkatan kemampuan kerja 
individu yang dicapai dalam rangka 
mencapai karir yang diinginkan yang 
bertujuan menyesuaikan antara 
kebutuhan dan tujuan karyawan dengan 
kesempatan karir yang tersedia di 
perusahaan saat inidan di masa yang 
akan datang. 
Pernyataan serupa dikemukakan 
oleh Pramono,(2009). Pengembangan 
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karir adalah perbaikan pribadi yang 
diusahakan oleh seseorang untuk 
mencapai rencana karir pribadi. 
Ada lima Indikator pengembangan 
karir meliputiSimamora, (2012) : 




e. Pelatihan  
 
Kepuasan Kerja 
kepuasan kerja adalah sikap 
emosional yang menyenangkan dan 
mencintai pekerjaannya. Sikap ini 
dicerminkan oleh moral kerja, 
kedisplinan, dan prestasi kerja. 
Kepuasan kerja dinikmati dalam 
pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar 
pekerjaan Popoola, (2009).Ada beberapa  
indikator kepuasan kerja adalah Popoola, 
(2009) : 
a. Menyenangi pekerjaan, 
b.  Mencintai pekerjaan,  
c. Moral Kerja,  
d. Kedisiplinan,  
e.  Prestasi Kerja   
 
Kerangka Pikir Penelitian 











Berdasarkan konsep penelitian, 
maka hipotesis penelitian adalah sebagai 
berikut:  
H1 = Iklim Kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja Pegawai pada 
Kantor BKD Kabupaten Bima. 
H2 = Pengembangan Karir berpengaruh 
positif dan signifkan terhadap 
Kepuasan Kerja Pegawai pada 
Kantor BKD Kabupaten Bima. 
H3 = Kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifkan terhadap 
komitmen karir Pegawai pada 
Kantor BKD Kabupaten Bima. 
H4 = Iklim Kerja berpengaruh positif 
dan signifkan terhadap 
Komitmen Karir dengan 
Kepuasan Kerja sebagai variabel 
intervening  pada Kantor BKD 
Kabupaten Bima. 
H5 = Pengembangan Karir berpengaruh 
positif dan signifkan terhadap 
Komitmen Karir dengan 
Kepuasan Kerja sebagai variabel 
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Penelitian ini adalah penelitian 
asosiatif dengan jenis penelitian 
kuantitatif. Lokasi penelitian pada 
Kantor BKD Kabupaten Bima. Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh 
pegawai Negeri Sipil di Kantor BKD 
Kabupaten Bima yang berjumlah 43 
orang Sampel penelitian adalah seluruh 
pegawai negeri sipil di Kantor BKD 
Kabupaten Bima yang berjumlah 43 
orang pegawai. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah tekhnik sensus, Jenis data 
yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah data kuantitatif yaitu data yang 
berbentuk angka-angka atau data 
kualitatif yang diangkakan. Untuk 
menguji pengaruh variabelintervening 
digunakan metode analisisjalur (Path 
Analysis). Analisis jalurmerupakan 
perluasan dari analisis regresilinier 
berganda dimana penggunaananalisis 
regresi adalah untuk menaksirhubungan 
kausalitas antar variabel (modelkasual) 
yang ditetapkan sebelumnyaberdasarkan 
teori. Variabel yangdigunakan adalah 
Iklim Kerja (X1),Pengembangan Karir 
(X2), KomitmenKarir (Y) dan Kepuasan 
Kerja (Z). 
Tujuannya adalah agar hasil 
penelitian dapat diinterpretasikan secara 
tepat dan efisien. 
Persamaan regresi tersebut adalah 
sebagai berikut : 
Z = b1X1 + b2X2 + e 
Y = b3Z + e2 
 
Keterangan: 
Y    : Komitmen Karir 
X1   : Iklim Kerja 
X2   : Pengembangan Karir 
Z   : Kepuasan Kerja 
b1,b2,b3  : Koefisien garis regresi 
e    : Residuals/error 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 









r. Hitung Z r. 
Tabel 
Keterangan 
(X1.1)0,594 (X2.1) 0,414 (Y.1)0,618 (Z.1)0,365 0, 300 Valid 
(X1.2) 0,605 (X2.2) 0,745 (Y.2)0,563 (Z.2)0,379 0, 300 Valid 
(X1.3) 0,574 (X2.3) 0,636 (Y.3)0,524 (Z.3)0,750 0, 300 Valid 
(X1.4) 0,603 (X2.4) 0,596 (Y.4)0,573 (Z.4)0,642 0, 300 Valid 
(X1.5) 0,336 (X2.5) 0,708 (Y.5)0,533 (Z.5)0,611 0, 300 Valid 
(X1.6) 0,457 (X2.6) 0,694 (Y.6)0,491 (Z.6)0,702 0, 300 Valid 
(X1.7) 0,438 (X2.7) 0,693 (Y.7)0,496 (Z.7)0,694 0, 300 Valid 
(X1.8) 0,302 (X2.8) 0,676 (Y.8)0,638 (Z.8)0,728 0, 300 Valid 
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    Sumber; Data diolah 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.1 Hasil 
pengujian validitas variabel Iklim Kerja 
Dan Pengembangan Karir terhadap 
Komitmen Karir Dengan Kepuasan 
Kerja Sebagai Variabel Intervening 
Pegawai pada Kantor BKD Kabupaten 
Bima dapat dikatakan valid pada 
Corrected item-total correlation >0,300. 
Hasil pengujian validitas ini 
menunjukkan bahwa pernyataan 
kuesioner dalam penelitian ini valid. 
 
 Uji Reabilitas 
Tabel  2. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel   CronbachAlpha Keterangan 
Iklim Kerja (X1) .915 Reliabel 
Pengembangan Karir (X2) 





Komitmen Karir  (Y) .681 Reliabel 
Sumber : Data diolah 2019 
Berdasarkan tabel 4.2 Hasil 
pengujian penelitian menggunakan 
pengukuran ini dapat dikatakan reliabel 
pada Cronbach alpha > 0,600. Hasil 
pengujian reliabilitas ini menunjukkan 
bahwa pernyataan kuesioner dalam 
penelitian ini reliabel 
 









Gambar 2. Analysis Path 
 
Dalam penelitian ini menggunakan 
pendekatan koefisien determinasi total 
untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model penelitian dalam 
menerangkan variasi variabel 
independen. Dari analisis yang telah 
diilakukan, dalam menghitung uji 
determinasi total digunakan model 
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dimana nilai R square pada masing-
masing hasil analisis dapat dilihat pada 
tabel 1 dan tabel 2 yaitu: 
 
Tabel 3. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) Iklim 
Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan 
Kerja 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .997a .995 .994 .49210 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
 
Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) Iklim 
Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap Komitmen 
Karir Dengan Kepuasan Sebagai Variabel Intervening 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .643a .414 .368 2.58088 
 
adalah: 
R1 = 0,995 
R2= 0,414 
 Selanjutnya dilakukan 
perhitungan untuk menentukan pengaruh 
error yang ditentukansebagai berikut:  
Pe1 = √1 − 𝑅𝐼2 = √1 − 0,995 = 0,070 
Pe2 = √1 − 𝑅22 = √1 − 0,414 = 0,765 
Dari penghitungan pengaruh 
error, selanjutnya dihitung nilai 
koefisien determinasi totalnya dimana 
R2m = 1 – P2e1P2e2  
= 1 – (0,070)2 (0,765)2 
       = 0,997 
 
Dari hasil diatas diketahui bahwa 
koefisien determinasi total yang dapat 
ialah sebesar 0,997. Hal ini berarti 99, 70 
% komitmen karir dapat dijelaskan oleh 
variabel iklim kerja, pengembangan 
karir, dan kepuasan kerja. Sedangkan 
sisanya 3 % dapat dijelaskan oleh 
variabel-variabel lainnya yang tidak 
diteliti dalam penelitian ini dan error 
1. Analisis regresi Model 1 : Pengaruh 
Iklim Kerja (X1) Dan 
Pengembangan Karir (X2) Terhadap 
Kepuasan Kerja (Z) 
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Tabel 6 Uji t 
Sumber : Data diolah 2019 
Pengujian Hipotesis Pertama. 
Hasil statistik uji t untuk variabel 
diperoleh nilai thitung sebesar 4,119 
dengan nilai ttabel sebesar 2,019 (4,119 ˃ 
2,019) dengan nilai signifikansi sebesar 
0,000 lebih kecil dari 0,05 (0,000< 0,05), 
yang artinya hipotesis menyatakan 
bahwa “Iklim Kerjaberpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja”. Disini terlihat bahwa Hipotesis 1 
untuk model pertama menyatakan  
penciptaan iklim kerja yang kondusif  di 
lingkungan kerjaakan meningkatkan 
kepuasan pegawai. 
 
Pengujian Hipotesis Kedua.  
Hasil statistik uji t untuk variabel 
diperoleh nilai thitung sebesar 71,116 
dengan nilai ttabel sebesar 2,019 (4,119 ˃ 
2,019) dengan nilai signifikansi sebesar 
0,000 lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 
0,05), yang artinya hipotesis 
menyatakan bahwa “Pengembangan 
Karirberpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja”. Disini 
terlihat bahwa  Hipotesis 2 yang 
menyatakan bahwa Pengembangan Karir 
berpengaruh positif terhadap Kepuasan 
Kerja dapat diterima, artinya variabel 
pengembangan karir menjadi prediktor 
yang tepat dalam mengukur Kepuasan 
kerja Pegawai pada kantor BKD 
Kabupaten Bima. 
 
MODEL 2  
1. Analisis regresi Model 2 : Pengaruh 
Iklim Kerja (X1) Dan 
Pengembangan Karir (X2)Terhadap 
Komitmen Karir (Y). 
 
 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16.392 3.739  4.384 .000 
X1 .869 .194 .761 4.471 .000 
X2 2.248 .830 4.363 2.708 .010 
Z -2.217 .829 -4.435 -2.674 .011 
a. Dependent Variable: Y     










ant) -1,174 ,688 
 
-1,706 ,096 
X1 ,128 ,031 ,056 4,119 ,000 
X2 ,997 ,014 ,967 71,116 ,000 
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Pengujian Hipotesis Ketiga.  
Hasil statistik uji t untuk variabel 
diperoleh nilai thitung sebesar 4.471 
dengan nilai ttabel sebesar 2,019 (4.471 ˃ 
2,019) dengan nilai signifikansi sebesar 
0,000 lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 
0,05), yang artinya hipotesis 
menyatakan bahwa “kepuasan 
kerjaberpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen karir”. Disini terlihat 
bahwa  Hipotesis 3 yang menyatakan 
bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh 
positif terhadap komitmen karir dapat 
diterima, artinya variabel Kepuasan 
Kerja menjadi prediktor yang tepat 
dalam mengukur Komitmen Karir 
Pegawai pada kantor BKD Kabupaten 
Bima. Artinya tenaga kerja yang puas 
akan berfokus pada karir akan bekerja 
secara professional dan tidak akan 
berpikir untuk keluar dari pekerjaannya.  
 
Pengujian Hipotesis Keempat.  
Hasil statistik uji t untuk variabel 
diperoleh nilai thitung sebesar 2.708 
dengan nilai ttabel sebesar 2,019 (2.708 ˃ 
2,019) dengan nilai signifikansi sebesar 
0,010 lebih kecil dari 0,05 (0,010 < 
0,05), yang artinya hipotesis 
menyatakan bahwa “Iklim Kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Komitmen Karir melalui 
kepuasan kerjasebagai variabel 
intervening”. Disini terlihat bahwa  
Hipotesis 4 yang menyatakan bahwa 
Iklim Kerja  berpengaruh positif 
terhadap komitmen karir  melalui 
variabek kepuasan kerja sebagai variabel 
interveningdapat diterima, artinya 
variabel Kepuasan Kerja menjadi 
prediktor yang tepat dalam mengukur 
Komitmen Karir Pegawai pada kantor 
BKD Kabupaten Bima. Artinya tenaga 
kerja yang puas akan berfokus pada karir 
akan bekerja secara professional dan 
tidak akan berpikir untuk keluar dari 
pekerjaannya.  
Pengujian Hipotesis Kelima.  
Hasil statistik uji t untuk variabel 
diperoleh nilai thitung sebesar -2.674 
dengan nilai ttabel sebesar 2,019 (-2.674 < 
2,019) dengan nilai signifikansi sebesar 
0,000 lebih kecil dari 0,05 (0,011< 0,05), 
yang artinya hipotesis menyatakan 
bahwa “Pengembangan 
Karirberpengaruh tidak positif  dan 
signifikan terhadap Komitmen Karir 
melalui kepuasan kerjasebagai variabel 
intervening”. Disini terlihat bahwa  
Hipotesis 5 yang menyatakan bahwa 
Pengembangan Karirtidak berpengaruh 
terhadap Komitmen Karir. 
 
KESIMPULAN 
Kesimpulan penelitian ini adalah 
(1) Iklim Kerja dan pengembangan karir 
berpengaruh langsung secara signifikan 
terhadap kepuasan kerja baik secara 
parsial (individu) maupun secara 
simultan (bersama-sama) pada pegawai 
di Kantor BKD Kabupatn Bima. (2) 
pengembangan karir secara langsung 
berpengaruh positif dan signifikan dan 
tidak langsung tidak positif dan 
signifikan terhadap komitmen karir pada 
pegawai di Kantor BKD Kabupaten 
Bima. (3) Kepuasan kerja berpengaruh 
langsung terhadap komitmen karir pada 
pegawai di Kantor BKD Kabupatn Bima. 
Berdasarkan hasil analisis yang 
dilakukan, penelitian ini menunjukkan 
bahwa Iklim Kerja dan Pengembangan 
Karir mempengaruhi Komitmen Karir 
dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel 
Intervening pada pegawai dikantor BKD 
Kabupaten Bima.  
Dari hipotesis pertama yang 
diajukan, terdapat hubungan antara Iklim 
Kerja pada pegawai dikantor BKD 
Kabupaten Bima. yang secara positif 
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. 
Semakin kondusif iklim kerja akan 
mempengaruhi pegawai meningkatkan 
kepuasannya. Penciptaan iklim kerja 
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yang positif perlu dilakukan mengingat 
penyelesaian tugas pekerjaan 
memerlukan dukungan dari lingkungan 
yang ada di sekitarnya sehingga pegawai  
akan mampu menyelesaikan tugasnya 
dengan baik. Kepuasan tercipta disaat 
pegawai mampu menyelesaikan tugas 
dengan tepat waktu dengan hasil yang 
memuaskan yang pada akhirnya 
membuat pegawai mendapatkan respon 
positif dari atasan.   
Pada hipotesis kedua terlihat 
adanya hubungan positif antara 
Pengembangan Karir dengan kepuasan 
kerja pegawai. Pengembangan karir 
mampu menjawab permasalahan yang 
berkaitan dengan masa depan Pegawai.  
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